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TIIVISTELMÄ 
 
Alatalo, Margit. 2011. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma. Opinnäytetyö. Kemi-
Tornion ammattikorkeakoulu. Kaupan ja kulttuurin toimiala. Sivuja 30. 
 
Toimeksiantajani on Hallinnon tietotekniikkakeskus. Opinnäytetyön tavoitteena oli 
laatia yleinen tasa-arvosuunnitelmarunko ja tuottaa yhdenvertaisuussuunnitelmaan 
sisältö.   
 
Opinnäytetyön tutkimusmenetelmänä käytin laadullista tutkimusta. Tasa-arvo- ja 
yhdenvertaisuussuunnitelmien pohjana käytin sisäasianministeriön ohjeita.  
Asiantuntijakeskusteluissa käytin teemoja kysymällä asiantuntijoiden omat mielipiteet 
suunnitelmiin ja asiantuntijakeskusteluissa  käytiin suunnitelmat teemoittain läpi  
suunnitelmien kehittämiseksi 
 
Opinnäytetyöni tuloksena HALTIKille syntyi tasa-arvosuunnitelmarunko, jota HALTIK 
voi hyödyntää tehdessään tasa-arvosuunnitelman sekä yhdenvertaisuussuunnitelman 
sisältö, jota HALTIK voi käyttää hyödyntää tehdessään  yhdenvertaisuussuunnitelman. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Asiasanat: tasa-arvo, yhdenvertaisuus, valtavirtaistaminen
  
ABSTRACT  
 
Alatalo, Margit 2011. Equality and Equal Opportunities Plan.  Kemi-Tornio University 
of Applied Sciences. Business and Culture. Pages 30. 
 
 My commissioner is HALTIK, i.e. ICT Agency HALTIK. The aim of this thesis was to 
compose a universal equality and equal opportunities plan and produce content for them  
for the case organization. 
 
I used qualitative research as the research method of this thesis. As base of the equal 
opportunities plan I used instructions from the Ministry for Internal Affairs. In the 
discussions with specialists I used theme interviews by asking the interviewees’ 
opinions concerning the equal opportunities plans and  plans to develop them were also 
discussed during the interviews 
  
The result of the thesis is a structure for the HALTIK equality plan, as well as the 
content of the equal opportunities plan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: equality, legal equality, mainstreamlining 
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1       JOHDANTO 
 
Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta eli tasa-arvolaki (6009/1986) tuli 
Suomessa voimaan 1.1.1987. Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta edellyttää, 
että jokaisen työantajan on edistettävä sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja 
suunnitelmallisesti. Jos työnantajan palvelussuhteessa olevan henkilöstön määrä on 
säännöllisesti vähintään 30 työntekijää, työnantajan on toteutettava tasa-arvoa edistävät 
toimet vuosittain laadittavan, erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja 
koskevan tasa-arvosuunnitelman mukaisesti. 
Yhdenvertaisuuslaki on ollut voimassa vuodesta 2004. Lain mukaan viranomaisen tulee 
kaikessa toiminnassaan edistää yhdenvertaisuutta tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti 
sekä laatia yhdenvertaisuussuunnitelma, jossa määritellään viranomaisen 
yhdenvertaisuustyön tavoitteet, sisällöt, keinot ja tulosten seuranta. Sisäasiainministeriö 
antoi vuoden 2010 alussa uudet yleiset suositukset (SM003:00/2009) 
yhdenvertaisuussuunnitelmien sisällöistä omalle hallinnonalalleen. 
 
1.1     Aiheen valinta ja työn tausta 
 
Työskentelen Haltikissa henkilöstösuunnittelijana resurssiyksikössä. Opinnäytetyön 
aiheeksi olen valinnut tasa-arvo- ja yhdenvertaissuunnitelman. Haltikille tullaan 
tekemään tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat lähiaikoina. Opinnäytetyön 
tuloksena syntyy kaksi tuote-ehdotusta, tasa-arvosuunnitelmarunko ja 
yhdenvertaisuussuunnitelman sisältöä. Näitä suunnitelmia voidaan käyttää tukena, kun 
Haltikille tullaan laatimaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmia. Haluan itse 
myös saada syvällisempää tietoa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioista.  
 
1.2     Toimeksiantajan esittely 
 
Toimeksiantaja on Hallinnon tietotekniikkakeskus HALTIK.  Haltikin toiminta 
käynnistyi vuonna 2008. Haltikin tehtävänä on tuottaa sisäasiainministeriön 
hallinnonalalle sisäisen turvallisuuden ja maahanmuuton tarvitsemia tieto- ja 
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viestintäteknisiä palveluita. Palvelukeskus vastaa tietoteknisistä peruspalveluista, 
tietotekniikkaan liittyvistä asiantuntijapalveluista sekä turvaklusteripalveluiden 
toteuttamisesta tilaaja-tuottaja –periaatteella. Kuvassa 1 on Haltikin organisaatiokaavio, 
jossa on esitelty yksiköt ja yksiköiden johtajat. 
Haltikissa työskentelee noin 420 henkilöä, joista noin 200 päätoimipaikassa 
Rovaniemellä ja  toimipaikkoja on 29. Haltikin uudet toimitilat tulevat Rovaniemelle 
Pöyliövaaraan Ojanperälle ja uuden toimitalon pitäisi valmistua vuoden 2011 loppuun 
mennessä. 
 
 
Kuva 1. HALTIKin organisaatiokaavio (Haltik 2011.) 
 
1.3     Opinnäytetyön tavoitteet ja rajaus 
 
Opinnäytetyöni tavoitteena on tehdä tasa-arvosuunnitelmaan runko, jota voidaan käyttää 
tukena laadittaessa Haltikille  tasa-arvosuunnitelmaa. Tasa-arvolain mukaisen tasa-
arvosuunnitelman rungon tulee sisältää selvitys tasa-arvotilanteesta, palkkakartoituksen 
ja toimenpidesuunnitelmat tasa-arvon edistämiseksi.  Toinen tavoitteeni 
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opinnäytetyössäni on tuottaa yhdenvertaisuussuunnitelmaan sisältö, jota voidaan myös 
käyttää tukena laadittaessa Haltikille yhdenvertaisuussuunnitelmaa. 
Yhdenvertaisuussuunnitelman sisällöksi ovat sisäasiainministeriö antanut yleiset 
suositukset suunnitelman sisällöiksi, joista Haltik valitsee toiminnalleen sopivat. 
Tutkimuskysymykseni olen asettanut seuraavat kysymykset:   
 Mitä HALTIKin tasa-arvosuunnitelman runko sisältää? 
 Millainen on HALTIKin toiminnalle sopiva yhdenvertaissuunnitelman sisältö? 
 
1.4      Tutkimusmenetelmät ja sen perustelut 
 
Opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi olen valinnut laadullisen tutkimuksen. 
Laadullisen tutkimuksen yleisimmät aineiston keruumenetelmät ovat haastattelu, 
kysely, havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto (Tuomi & Sarajärvi, 
2009, 71.) Laadullinen tutkimus mahdollistaa tutkittavan ilmiön syvällisen 
ymmärtämisen, antaa mahdollisuuden ilmiön syvälliseen ja rikkaaseen kuvaamiseen ja 
selittämiseen (Kananen 2008, 25). 
Lopputuotteena syntyy kaksi tuote-ehdotusta, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, 
jotka käytän asiantuntijoilla lausuntokierroksella. Haastattelun tarkoituksena on saada 
asiantuntijoiden mielipiteet ja selvittää, mitä he ottaisivat näistä tuote-ehdotuksista 
Haltikin tulevaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmiin. Käytän propositiotason 
litterointia haastattelujen tulosten analysoinnissa. Propositiotason litterointi tarkoittaa 
sitä, että kirjataan ainoastaan sanoman tai havainnon ydinsisällön ylös (Kananen 
2008,73 ). 
Malleina käytän opinnäytetyössäni sisäasiainministeriön yleistä ohjeistusta tasa-arvo- ja 
yhdenvertaisuussuunnitelmien osalta sekä tasa-arvo- ja 
yhdenvertaisuussuunnitelmamalleja.  
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1.5     Käsitteet  
 
Valtavirtaistaminen, kaikessa viranomaistoiminnassa ja päätöksenteossa on arvioitava 
ja otettava huomioon toiminnanvaikutukset naisten ja miesten kannalta. Näin saadaan 
aikaan tasa-arvoa edistäviä päätöksiä ja toimenpiteitä. (Sukupuolinäkökulman 
valtavirtaistaminen, 2011.) 
 
Muodollinen yhdenvertaisuus, samanlaisessa tapauksessa ihmisiä tulee kohdella 
samalla tavalla. (Sisäasiainministeriön julkaisu 10/2010. Yhdenvertaisuussuunnittelun 
opas.) 
 
Tosiasiallinen yhdenvertaisuus, samanlainen kohtelu ei takaa yhdenvertaisuuden 
toteutumista, sillä ihmisten lähtökohdat ja mahdollisuudet ovat erilaiset. Tosiasiallinen 
yhdenvertaisuuden toteuttaminen edellyttää yhteiskunnassa esiintyvän syrjintään 
perustuvan eriarvoisuuden aktiivista poistamista. (Sisäasiainministeriön julkaisu 
10/2010. Yhdenvertaisuussuunnittelun opas.) 
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2      TASA-ARVO 
 
Tasa-arvolla tarkoitetaan, että kaikki ihmiset ovat vapaita kehittämään henkilökohtaisia 
kykyjään ja tekemään valintoja ilman tiukkojen sukupuoliroolien asettamia rajoituksia. 
Naisten ja miesten erilaista käyttäytymistä, haluja ja tarpeita arvioidaan, arvostetaan ja 
suositaan tasa-arvoisesti. (Saari, 2011.) Tasa-arvoisuus tarkoittaa yhden määritelmän 
mukaan samanarvoisuutta, eli sitä, että jokaisella ihmisellä on yhteiskunnassa yhtä suuri 
arvo (Kielikone Ltd. 2010.) 
 
EU:ssa on paljon naisten ja miesten tasa-arvoa koskevaa lainsäädäntöä. Nämä 
perussopimusten määräykset ja direktiivit koskevat ennen muuta työmahdollisuuksia, 
samapalkkaisuutta, äitiyden suojelua, vanhempainlomaa, sosiaaliturvaa ja ammatillista 
sosiaaliturvaa, todistustaakkaa syrjintätapauksissa ja itsenäistä ammatinharjoittamista. 
Myös EY:n tuomioistuimen oikeuskäytännöllä on keskeinen asema. (Työllisyys, 
sosiaaliasiat ja osallisuus 2011.) 
Sukupuolinäkökulman valtavirtaistaminen tarkoittaa sitä, että kaikkia ihmisiin 
kohdistuvia päätöksiä ja toimenpiteitä arvioidaan sekä naisten että miesten kannalta. 
Kyse on hyvän hallinnon periaatteesta. Valtavirtaistamisen tarkoituksena on murtaa 
sukupuolineutraalit, osittain jopa sukupuolisokeat, menettelytavat ja toimintakulttuuri. 
Tämä edellyttää hallintoprosessien ja hallintokulttuurin muutosta sekä uusien 
yhteistyösuhteiden ja kuulemistahojen mukaan vetämistä. Valtavirtaistaminen ei 
kuitenkaan korvaa vaan täydentää tasa-arvopolitiikkaa ja erillisiä tasa-arvo-
organisaatioita. (Sukupuolinäkökulman valtavirtaistaminen 2011.) 
 
2.1    Tasa-arvolaki 
 
Suomessa tasa-arvolain (6009/1986) tarkoituksena on estää sukupuoleen perustuva 
syrjintä ja edistää naisten ja miesten välistä tasa-arvoa sekä tässä tarkoituksessa parantaa 
naisten asemaa erityisesti työelämässä. Laki velvoittaa niin yksityisiä kuin julkisia 
työnantajia huolehtimaan suunnitelmallisesti tasa-arvon toteutumisesta. 
Tasa-arvolain mukaan jokaisen työnantajan tulee työelämässä edistää sukupuolten tasa-
arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tasa-arvon edistämiseksi työelämässä 
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työnantajan tulee, ottaen huomioon käytettävissä olevat voimavarat ja muut asiaan 
vaikuttavat seikat: 
1.  toimiminen siten, että avoinna oleviin tehtäviin hakeutuisi sekä naisia että miehiä 
2. edistäminen naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtäviin sekä luoda 
heille yhtäläiset mahdollisuudet uralla etenemiseen 
3.  edistäminen naisten ja miesten välistä tasa-arvoa työehdoissa, erityisesti 
palkkauksessa 
4.  kehittäminen työoloja sellaisiksi, että ne soveltuvat sekä naisille että miehille 
5.  helpottaminen naisten ja miesten osalta työelämän ja perhe-elämän 
yhteensovittamista kiinnittämällä huomiota etenkin työjärjestelyihin ja 
6. toimiminen siten, että ennakolta ehkäistään sukupuoleen perustuva syrjintä. 
(Sosiaali- ja terveysministeriö 2005.) 
Tasa-arvolain uudistus vuodelta 2005 velvoittaa kaikkia säännöllisesti yli 30 henkilöä 
työllistäviä työnantajia laatimaan tietyn vähimmäissisältöisen tasa-arvosuunnitelman. 
Tasa-arvosuunnitelman tulee sisältää selvitys työpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana 
erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtäviin sekä kartoitus naisten ja miesten 
tehtävien luokituksesta, palkoista ja palkka-eroista. Lisäksi suunnitelman tulee sisältää 
tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edistämiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon 
saavuttamiseksi. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2005.) 
Tasa-arvolain mukaan tasa-arvosuunnitelma voidaan joko laatia erillisenä tai se voidaan 
sisällyttää henkilöstö- ja koulutussuunnitelmaan tai työsuojelun toimintaohjelmaan 
Tasa-arvolaki velvoittaa arvioimaan tasa-arvosuunnitelman vuosittain. Paikallisesti 
voidaan kuitenkin sopia, että selvitys työpaikan tasa-arvotilanteesta ja palkkakartoitus 
voidaan arvioida vähintään kerran kolmessa vuodessa. Suunnitelmaan kirjattuja tasa-
arvoa edistäviä toimenpiteitä sen sijaan tulee arvioida ja päivittää vuosittain. Tasa-
arvoajattelu ei lähde siitä, että työpaikalla on ongelmia. Myös tasa-arvoiseksi koetuissa 
työpaikoissa on hyödyllistä tarkastella tasa-arvon tilaa ja mahdollisia kehittämistarpeita. 
Työnantajan yleinen velvollisuus edistää tasa-arvoa koskee kaikkia sekä julkisia että 
yksityisiä työnantajia. Työnantajan tulee ensinnäkin pyrkiä siihen, että sekä naiset että 
miehet hakeutuisivat avoinna oleviin tehtäviin. Työnantaja voi rohkaista 
työpaikkailmoituksessa aliedustetun sukupuolen edustajia hakemaan työpaikkaa. Eri 
työtehtävien osalta on katsottava, pitävätkö ne sisällään sellaisia elementtejä, jotka 
estävät jompaakumpaa sukupuolta tekemästä näitä töitä. Työnantajan tulee toimillaan 
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pyrkiä siihen, että työtehtävät eivät eriytyisi naisten ja miesten töihin. Tällöin voidaan 
törmätä työpaikan sisäiseen tai ulkopuolelta tulevaan asenteelliseen vastustukseen. 
Työnantaja ei voi torjua edistämisvelvoitteita viittaamalla esimerkiksi asiakkaiden 
odotuksiin työntekijöiden sukupuolesta tai omien työntekijöiden vastustukseen. (Tasa-
arvosuunnitelman laatiminen 2011.) 
Työntekijöillä tulee olla yksilöllisten kykyjensä mukainen mahdollisuus uralla 
etenemiseen. Sukupuoli ei saa olla määrittävä tekijä esimerkiksi koulutukseen pääsylle. 
Työnantajan tulee edistää naisten ja miesten välistä tasa-arvoa työehdoissa, erityisesti 
palkkauksessa. Työnantajalla on velvollisuus kehittää työoloja sellaisiksi, että ne 
soveltuvat sekä naisille että miehille. Työnantajan tulee siis huolehtia esimerkiksi siitä, 
että sosiaalitiloja on tarpeen mukaan sekä naisille että miehille. Samoin voidaan erilaisia 
työkohteita, työmenetelmiä ja laitteita pyrkiä kehittämään niin, että ne soveltuisivat 
paremmin molemmille sukupuolille. Työnantajalla on velvollisuus helpottaa työ- ja 
perhe-elämän yhteensovittamista ja ennakkoluulottomasti pyrkiä siihen, että sekä naiset 
että miehet voivat tasavertaisesti toteuttaa vanhemmuuttaan. Tämä voi joskus vaatia 
yksilökohtaisia ratkaisuja, kuten erityisten vuorojen järjestämistä yksinhuoltajille tai 
muita työaikajärjestelyjä. Myös isät ovat oikeutettuja hoitamaan sairasta lasta kotona ja 
pitämään vanhempain- ja hoitovapaata. Erityisesti miehiä on syytä kannustaa 
käyttämään perhevapaita.  (Tasa-arvosuunnitelman laatiminen 2011.) 
 
2.2    Tasa-arvosuunnitelman organisointi 
 
Ennen kuin aletaan tasa-arvosuunnittelua käynnistää, niin olisi hyvä käydä 
suunnittelutyön pohjaksi hyödyllistä käydä työpaikalla ensin keskusteluja esimerkiksi 
siitä, mitä työpaikalla ymmärretään tasa-arvolla, millainen työyhteisön jäsenten mielestä 
on tasa-arvoinen työpaikka sekä mihin tasa-arvon edistämisellä ja tasa-
arvosuunnittelulla pyritään. Tasa-arvon edistäminen edellyttää sekä johdon että 
henkilöstön sitoutumista tasa-arvosuunnitteluun ja suunnitelmaan kirjattavien 
toimenpiteiden toteuttamiseen käytännössä. (Tasa-arvo naisten ja miesten välillä 2011.) 
Työpaikalla on hyvä nimetä tasa-arvotyöryhmä, jonka tehtävänä on huolehtia tasa-
arvosuunnitteluprosessiin liittyvien eri vaiheiden organisoinnista tai toteuttamisesta 
(selvitysten tekemisestä, tiedottamisesta, seurannasta, arvioinnista jne.). Työryhmä on 
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myös kanava työnantajan ja henkilöstön yhteistyön toteuttamiseksi.  Liitteessä 1 olen 
kuvannut tasa-arvosuunnitelman eri työvaiheista yksityiskohtaisemmin. 
Tasa-arvosuunnittelun toteuttamiseksi voi olla hyödyllistä järjestää työpaikalla 
koulutusta tasa-arvokysymyksistä. Tasa-arvosuunnittelua organisoitaessa tulee myös 
ottaa huomioon, että tasa-arvon edistäminen vaatii sekä aikaa että resursseja. Tasa-
arvosuunnittelun pohjaksi tehtävistä selvityksistä, kouluttautumisesta sekä 
suunnitteluun liittyvästä tiedottamisesta aiheutuvat kustannukset on tarpeen ottaa 
huomioon budjetissa. (Tasa-arvo naisten ja miesten välillä 2011.)  
Tasa-arvolaissa määritellään tasa-arvosuunnitelmien vähimmäissisältö. Tasa-
arvosuunnitelmien tulee sisältää 
1. selvitys työpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten 
           sijoittumisesta eri tehtäviin sekä kartoitus naisten ja miesten tehtävien  
           luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista 
2. käynnistettäviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-      
           arvon edistämiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi ja 
3. arvio tasa-arvosuunnitelmaan sisältyneiden aikaisempien toimenpiteiden  
           toteuttamisesta ja niiden tuloksista. (Tasa-arvo naisten ja miesten välillä 2011.) 
 
 
2.3  Tasa-arvosuunnitelman laatiminen ja toteuttaminen 
Tarkoitus on, että tasa-arvosuunnitelmaan sisällytetään sellaisia toimenpiteitä, jotka  
työpaikan oman tilanteen ja olosuhteiden kannalta ovat tasa-arvon edistämiseksi 
tärkeitä. Siksi tasa-arvosuunnitelman tulee perustua työpaikan tasa-arvotilanteen 
selvittämiseen. Selvitys on osa tasa-arvosuunnittelun tietopohjan kokoamista. Tasa-
arvosuunnitelman ja sen pohjaksi laadittavan selvityksen tulee kattaa työnantajan koko 
henkilöstö ja suunnitelmaan tulee tarpeen mukaan sisällyttää koko henkilöstöä koskevia 
toimenpiteitä.  (Tasa-arvo naisten ja miesten välillä 2011.) 
Tasa-arvolain mukaan osana tasa-arvotilanteen selvittämistä tulee tehdä erittely naisten 
ja miesten sijoittumisesta eri tehtäviin sekä kartoitus naisten ja miesten tehtävien 
luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista. Laki siis edellyttää, että työpaikan tasa-
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arvotilannetta koskevassa selvityksessä käsitellään palkkausta. (Tasa-arvo naisten ja 
miesten välillä 2011.) 
Palkkaus ei ole ainut asia, jota tasa-arvoselvityksessä tulisi käsitellä. Tasa-arvotilanteen 
selvittäminen voi kohdistua myös esimerkiksi hakumenettelyyn, sukupuolten 
työnjakoon, uralla etenemiseen, työolosuhteisiin, henkilöstökoulutukseen, 
osallistumiseen työryhmätyöskentelyyn, työn- ja perheen 
yhteensovittamismahdollisuuksiin kuten perhevapaiden käyttöön ja niitä tukeviin 
työjärjestelyihin, työilmapiiriin, seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan häirinnän 
esiintymiseen, tasa-arvoa koskeviin asenteisiin, johtamiseen ja työsuojeluun. (Tasa-
arvo naisten ja miesten välillä 2011.) 
Selvityksen tekemisessä voidaan hyödyntää jo olemassa olevia henkilöstöhallinnon 
tilastoja, jotka on eritelty sukupuolen mukaan. On tärkeää selvittää myös sitä, miten 
työntekijät kokevat tasa-arvon toteutuneen työpaikalla. Työntekijöiden käsityksiä 
voidaan selvittää esimerkiksi henkilöstökyselyllä ja keskustelemalla tasa-arvoasioista 
osasto- ja työpaikkakokouksissa. Tasa-arvo-kysely voidaan tehdä erillisenä tai se 
voidaan kytkeä osaksi muuta työpaikan ilmapiirikartoitusta. (Tasa-arvo naisten ja 
miesten välillä 2011.) 
 
2.4   Toimenpiteet 
 
Tehdyn tasa-arvoselvityksen perusteella päätetään yhteistyössä työnantajan ja 
työntekijöiden kesken niistä seuraavan kauden aikana käynnistettäviksi tai 
toteutettaviksi suunnitelluista toimenpiteistä, jotka ovat tarpeellisia sukupuolten välisen 
tasa-arvon edistämiseksi. Työpaikan tasa-arvotilannetta koskevan selvityksen 
huolellinen läpikäyminen ja toimenpiteistä sopiminen ovat tasa-arvosuunnittelun 
tärkeimpiä vaiheita.  
Tasa-arvolaissa mainitaan erikseen, että tasa-arvosuunnitelmaan tulee sisällyttää 
toimenpiteet palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi. Niinpä jos tasa-
arvosuunnitelmaan ei kirjata mitään konkreettisia palkkausta koskevia toimenpiteitä, 
suunnitelmassa ne olisi syytä perustella, miksi niitä ei siinä ole. (Tasa-arvo naisten ja 
miesten välillä 2011.) 
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Suunnitelmaan sisällytettävien toimenpiteiden tulee olla konkreettisia ja realistisia. Olisi 
myös tärkeää, että toimenpiteiden toteutumista voidaan seurata. On tarpeen sopia 
toimenpiteiden toteuttamisen aikataulusta ja määritellä, mitkä tahot ovat vastuussa 
toimenpiteistä. Yleensä toimenpiteiden toteuttamisesta vastaa ensi kädessä se esimies, 
jonka alueeseen kyseinen asia kuuluu. Suunnitelmaan sisällytettyjen toimenpiteiden 
toteuttaminen olisi hyvä kirjata osaksi esimiesten tulostavoitteita. (Tasa-arvo naisten ja 
miesten välillä 2011.) 
Koska tasa-arvosuunnittelu on jatkuva prosessi, on hyvä keskittyä muutamaan 
kehittämiskohteeseen kerrallaan. Isojen haasteiden osalta on hyödyllistä päättää 
pienemmistä välitavoitteista, joiden toteuttamiseksi laaditaan aikataulu. Tasa-
arvosuunnitelman tulee sisältää arvio edellisen vuoden suunnitelmaan sisältyneiden 
toimenpiteiden toteuttamisesta ja niiden tuloksista. Arviota käytetään tasa-
arvosuunnitelman toteutumisen seurannassa ja uuden suunnitelman pohjana. Tasa-
arvosuunnitelmassa päätetään siitä, mikä taho on vastuussa seurannasta ja millä 
kriteereillä ja mittareilla tasa-arvotilanteen kehitystä ja suunnitelmaan sisältyneiden 
toimenpiteiden toteutumista arvioidaan. (Tasa-arvo naisten ja miesten välillä 2011.) 
Toimenpiteitä arvioitaessa voidaan tarkastella, ovatko toimenpiteet olleet riittävän 
tehokkaita ja mistä johtuu, jos tuloksia ei ole saavutettu. Tältä pohjalta päätetään 
uusista tavoitteista ja toimenpiteistä. Koko tasa-arvosuunnitelmaa ei sellaisenaan 
tarvitse tehdä vuosittain uudelleen. Tasa-arvosuunnittelu on jatkuva prosessi ja 
suunnitelmaa päivitetään vuosittain saatujen tulosten ja arvioiden perusteella. Jos 
työnantaja laiminlyö tasa-arvosuunnitelman tekemisen, tasa-arvovaltuutetun on ohjein 
ja neuvoin pyrittävä siihen, että työnantaja huolehtii tasa-arvosuunnitelman 
tekemisestä. Jos työnantaja ohjeista ja neuvoista huolimatta laiminlyö tasa-
arvosuunnitteluvelvoitteensa, tasa-arvovaltuutettu voi asettaa kohtuullisen määräajan, 
jonka kuluessa velvollisuus on täytettävä. Mikäli suunnitelmaa ei tässä ajassa tehdä, 
tasa-arvovaltuutettu voi viedä asian tasa-arvolautakuntaan. Tasa-arvolautakunta voi 
velvoittaa työnantajan määräajassa tekemään tasa-arvosuunnitelman. Lautakunta voi 
tehostaa vaatimustaan uhkasakolla. Jos työnantaja edelleen laiminlyö tasa-
arvosuunnitelman tekemisen, uhkasakon määrää maksettavaksi tasa-arvolautakunta.  
(Tasa-arvo naisten ja miesten välillä 2011.) 
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3     YHDENVERTAISUUS 
 
Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sitä, että ihmiset ovat samanarvoisia riippumatta 
heidän sukupuolestaan, iästään, etnisestä tai kansallisesta alkuperästään, 
kansalaisuudestaan, kielestään, uskonnostaan ja vakaumuksestaan, mielipiteestään, 
vammastaan, terveydentilastaan, seksuaalisesta suuntautumisestaan tai muusta 
henkilöön liittyvästä syystä. Oikeudenmukaisessa yhteiskunnassa henkilöön liittyvät 
tekijät, kuten syntyperä tai ihonväri, eivät saisi vaikuttaa ihmisten mahdollisuuksiin 
päästä koulutukseen, saada työtä ja erilaisia palveluja - perusoikeudet kuuluvat kaikille. 
(Sisäasiainministeriön julkaisu 10/2010.) 
 
3.1. Yhdenvertaisuuslaki 
 
Ketään ei saa syrjiä iän, etnisen tai kansallisen alkuperän, kansalaisuuden, kielen, 
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen 
suuntautumisen tai muun henkilöön liittyvän syyn perusteella. Sukupuoleen 
perustuvasta syrjinnän kiellosta säädetään naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 
annetussa laissa (609/1986). 
Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistää ja turvata yhdenvertaisuuden 
toteutuminen sekä tehostaa syrjinnän kohteeksi joutuneen oikeussuojaa 
syrjintätilanteessa. Viranomaisen tulee edistää tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti 
yhdenvertaisuutta sekä vakiinnuttaa hallinto- ja toimintatapansa sellaisiksi, joilla 
voidaan varmistaa yhdenvertaisuuden edistäminen valmistelussa ja päätöksenteossa. 
Yhdenvertaisuuslaki, rikoslaki, tasa-arvolaki ja työlainsäädäntö tarkentavat syrjinnän 
kieltoa eri elämänaluilla.  
 
Syrjintä 
Syrjinnällä tarkoitetaan yhdenvertaisuuslain (21/2001) 6§ mukaan: 
1)  sitä, että henkilöä kohdellaan avoimen eriarvoisesti (suora/välitön syrjintä); 
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2) sitä, että henkilö joutuu erityisen epäedulliseen asemaan muihin nähden näennäisesti 
puolueettoman säännöksen, perusteen tai käytännön vuoksi ilman, että toiminnalle on 
olemassa hyväksyttävä tavoite (epäsuora/välillinen syrjintä); 
3) henkilön tai ihmisryhmän arvon ja koskemattomuuden tarkoituksellista tai 
tosiasiallista loukkaamista siten, että luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, 
nöyryyttävä tai hyökkäävä ilmapiiri (häirintä); 
4) ohjetta tai käskyä syrjiä. (Sisäasiainministeriön julkaisu 2010.) 
 
Muodollinen yhdenvertaisuus 
Perustuslaki kieltää ihmisten asettamisen erilaiseen asemaan ilman hyväksyttävää 
perustetta. Muodollisen yhdenvertaisuuden toteutuminen tarkoittaa sitä, että 
samanlaisessa tapauksessa ihmisiä tulee kohdella samalla tavoin. Tasapuolinen kohtelu 
on tärkeä hallinnon oikeusperiaate. Hallintolain (6 §) mukaan viranomaisen toimien on 
oltava puolueettomia ja oikeassa suhteessa tavoiteltuun päämäärään nähden. Myös 
työsopimuslaki (2 luvun 2 §) velvoittaa työnantajia kohtelemaan kaikkia työntekijöitään 
tasapuolisesti. (Sisäasiainministeriön julkaisu  2010.) 
 
Tosiasiallinen yhdenvertaisuus 
Samanlainen kohtelu ei aina kuitenkaan takaa yhdenvertaisuuden toteutumista, sillä 
ihmisten lähtökohdat ja mahdollisuudet ovat erilaiset. Tosiasiallinen yhdenvertaisuuden 
toteuttaminen edellyttää yhteiskunnassa esiintyvän eriarvoisuuden aktiivista 
poistamista. Viranomaisilla on perustuslakiin ja yhdenvertaisuuslakiin perustuva 
velvollisuus edistää ihmisten yhdenvertaisuutta. Tämä voi edellyttää poikkeamista 
samanlaisen kohtelun periaatteesta heikommassa asemassa olevien ryhmien 
tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edistämiseksi. (Sisäasiainministeriön julkaisu 2010.) 
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3. 2  Yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteet ja toimenpiteet 
 
Yhdenvertaisuuslaki (21/2004) velvoittaa viranomaisia laatimaan 
yhdenvertaissuunnitelman etniset yhdenvertaisuuden edistämiseksi ja etniseen 
alkuperään perustuvan syrjinnän estämiseksi toiminnassa (§ 4). 
Yhdenvertaissuunnitelma tulee kattaa myös viranomaisen toiminta työnantajana. 
Vaikka lakiin perustuva suunnitteluvelvollisuus koskee vain etnistä alkuperää, on 
yhdenvertaisuussuunnitelma viranomaistoiminnan kannalta hyödyllisempi, jos se kattaa 
sen lisäksi myös muita kiellettyjä syrjintäperusteita, erityisesti uskonnon tai 
vakaumuksen, iän, vammaisuuden ja seksuaalisen suuntautumisen. 
Yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteena on edistää yhdenvertaisuutta määrittelemällä 
ne tavoitteet, puitteet, keinot ja konkreettiset toimenpiteet, joiden avulla viranomainen 
edistää yhdenvertaisuutta tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti sekä torjuu ja ennalta 
ehkäisee syrjintää toiminnassa työnantajana. Viranomaisen toiminnan luonteesta ja 
viranomaisen tehtävistä riippuu, millaiset tavoitteet yhdenvertaisuussuunnitelmalle 
asetetaan. 
Työelämässä monimuotoisuuden kasvu näkyy siinä, että työpaikoilla työskentelee eri-
ikäisiä, eri sukupuolia edustavia, eri maista lähtöisin olevia tai vammaisia työntekijöitä, 
eri uskontoja tunnustavia, perheellisiä ja perheettömiä jne. Jotta työyhteisö osaisivat 
hyödyntää työntekijöidensä erilaista osaamista ja kokemuspohjaa, tarvitaan 
henkilöstöpolitiikkaa, joka auttaa työyhteisöä ottamaan huomioon työntekijöiden 
yksilölliset tarpeet, ja työnantajaa järjestämään työolosuhteet ja työjoen niin, että 
jokainen työntekijä voi yltää parhaaseen työpanokseensa. Monimuotoisuuden tietoinen 
hyödyntäminen näkyy eri selvitysten mukaan muun muassa työntekijöiden erilaisista 
lähtökohdista, kokemuksista ja osaamisesta johtuvaan innovatiivisena kasvuna ja koko 
työyhteisötön vastuun ottamisen tuloksista, työilmapiiristä, motivaatiosta ja 
työhyvinvoinnista. Kaikki nämä tekijät lisäävät työpaikan vetovoimaa ja työnantajan 
mahdollisuuksia saada tarvitsemaansa työvoimaa. Yhdenvertaisuusnäkökulman mukaan 
ottaminen parantaa myös palveluiden laatua ja saavutettavuutta. (Yleiset suositukset 
yhdenvertaisuussuunnitelman sisällöiksi 2009.) 
Syrjinnän tunnistaminen on lähtökohtana ja edellytys yhdenvertaisuuden toteutumiselle. 
Viranomaisen on aktiivisesti ja johdonmukaisesti etsittävä ja poistettava eriarvoisuutta 
aiheuttavia toimintoja ja rakenteita. 
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Viranomaisen tulee ottaa huomioon lain tavoitteet yhdenvertaisuuden turvaamiseksi 
kaikessa toiminnassaan. Yhdenvertaisuussuunnitelman pitää sisältää toimenpiteitä ja 
keinoja sellaisen tilanteen varalle, jossa viranomainen joutuu reagoimaan omassa ja 
toimintaympäristössään havaitsemaansa syrjintää. 
Työyhteisöjen sisällä jokaisella työntekijällä on oikeus puuttua syrjintään ja esimiehen 
velvollisuus on selvittää työtekijän esittämää tai tietoon tullutta syrjintäepäilyä. Lisäksi 
henkilöstön edustajat toimivat työpaikoilla syrjintää kokeneiden tukena ja 
edunvalvojana. Syrjintään ja häirintään on puututtava tasavertaisesti, tapahtuipa se millä 
perusteella tahansa. 
Monesti koettu syrjintä, häirintä tai kiusaaminen on tahatona ja johtuu 
tietämättömyydestä, mutta on huomattava, ettei se siinäkään tapauksessa ole sallittua. 
Yhdenvertaisuussuunnitelmaan on hyvä kirjata konkreettisesti se, kenelle tai mille 
tahoille koetusta tai havaitusta syrjinnästä ilmoitetaan. Esimies on aina yleensä 
ensimmäinen taho, mikäli hän itse ei liity syrjintäkokemuksen syntymiseen. 
Yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteena on parantaa organisaation toiminnan 
yhdenvertaisuutta. Tavoitteen kannalta keskeisiä kehittämisalueita ovat:   
1.  syrjinnän tunnistaminen ja siihen puuttuminen 
2.  toiminnan käytäntöjen ja vaikutusten yhdenvertaisuuden arviointi ja  
     yhdenvertaisuutta edistävien toimenpiteiden toteuttaminen  
3.  osallisuuden lisääminen 
Liitteessä 3 on mainittu henkilöstö henkilöstö- ja toimintapolitiikkaan liittyvistä 
toiminnoista ja niiden kehittämisestä yhdenvertaisuuden osalta.  
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4    TASA-ARVO- JA YHDENVERTAISUUSSUUNNITELMIEN TEKEMINEN  
 
Suunnitelmia tehdessä käytin tukena yhdenvertaisuussuunnitteluopasta ja yleisiä 
suosituksia yhdenvertaisuussuunnitelman sisällöiksi sekä sisäasiainministeriön 
henkilöstöpoliittista tasa-arvosuunnitelmaa. Työn tuloksena syntyi kaksi tuote-
ehdotusta, jotka ovat liitteenä (liite 2 ja liite 3.)  Tuote-ehdotuksista tein kvalitatiivisen 
tutkimuksen ja tiedonkeruumenetelmänä käytin teemahaastattelua. 
Teemahaastattelua/lausuntokierrosta varten lähetin neljälle Haltikin asiantuntijalle 
tuote-ehdotukset ennakkoon luettavaksi. Haastattelussa kysyin jokaiselta asiantuntijalta 
erikseen,  mitkä ovat yhdenvertaisuus- ja taso-arvosuunnitelman sisällöt heidän 
mielestään Haltikin toiminnalle sopivat ja pitävätkö he tärkeinä näiden suunnitelmien 
laatimista virastossa. 
Seuraavassa on neljän asiantuntijan lausunnot tuote-ehdotuksien sisällöistä ja  heidän 
mielipiteensä tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien laatimisesta. Haastatteluista 
on kirjattu ydinkohdat ylös. Asiantuntijoiden haastatteluista saamia tuloksia voidaan 
ottaa huomioon, kun laaditaan Haltikille tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmia. 
 
Asiantuntija 1 
 
Tasa-arvosuunnitelman rungossa on otettu huomioon kaikki keskeiset asiat.  
Asiantuntijan 1:n mukaan oli tärkeää, että oli huomioitu  johdon sitoutuminen. . Tasa-
arvokyselyn toteuttamisesta olisi hyvä keskustella ja miettiä tehtäisiinkö tasa-
arvokysely nyt vai sitten myöhemmin. 
Haltikin toiminnalle sopivat yhdenvertaisuussuunnitelman sisällöt asiantuntijan mukaan 
olisi johtaminen, rekrytointi, henkilöstön palkkaus, uralla eteneminen ja tehtäväjako, 
työhyvinvointi ja työolojen kehittäminen, työsuojelu sekä työntekijöiden osallisuuden 
lisääminen. Asiantuntijan mielestä kaikki tuote-ehdotuksessa olevat toiminnot ovat 
hyviä. 
Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat ovat asiantuntija 1: n mukaan erittäin tärkeät 
laatia virastolle. 
 
20 
Asiantuntija 2  
 
Tasa-arvosuunnitelman rungossa on otettu huomioon keskeiset asiat. Asiantuntija 2 piti 
tasa-arvokartoitusta koskevaa kyselyä erittäin tarpeellisena. Asiantuntija 2:n mukaan 
kehittämiskohteina ovat rekrytointiasiat ja henkilöstön palkkausta koskevissa asioissa 
henkilökohtaisten suoritusprosenttien jakautuminen naisten ja miesten välillä. 
Asiantuntijan 2:n mukaan Haltikin toiminnalle yhdenvertaisuussuunnitelmaan olisi hyvä 
ottaa kehittämiskohteiksi johtaminen, rekrytointi, koulutus, henkilöstön palkkaus, uralla 
eteneminen ja tehtäväjärjestelyt sekä työsuojelu. Asiantuntijan mukaan kaikki ovat 
tärkeitä, mutta vain muutamia voidaan valita. 
Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat ovat asiantuntija 2: n mukaan erittäin tärkeät 
laatia virastolle. 
 
Asiantuntija 3  
 
Asiantuntijan 3:n mukaan tasa-arvosuunnitelmanrungossa oli keskeiset asiat. Yksi 
kehittämiskohteista voisi olla henkilöstön palkkaus ja henkilökohtaisten työsuorituksen 
pisteiden jakauma naisten ja miesten välillä.  
Haltikin toiminnalle sopivat yhdenvertaisuussuunnitelman sisällöt ovat asiantuntijan 
mukaan johtaminen, tehtäväjärjestelyt ja työhyvinvointi sekä työolojen kehittäminen. 
Myös asiantuntija 3:n mukaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat koettiin 
tärkeäksi tehdä virastossa. 
 
Asiantuntija 4  
 
Asiantuntijan 4:n mukaan tasa-arvosuunnitelman rungossa oli kaikki asiat hyviä. 
Asiantuntijan mukaan kuitenkin tasa-arvokyselyn teettäminen henkilöstölle antaa 
kuitenkin oikeanlaisen kuvan tämänhetkisestä tilanteesta. Asiantuntija 4:n mielestä 
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kysely pitäisi heti laittaa liikkeelle ja niiden tulosten perusteella saataisiin 
kehittämiskohteet varmimmin esille. 
Asiantuntija 4:n mukaan Haltikin toiminnalle yhdenvertaisuussuunnitelman sisällöiksi 
olisivat seuraavat kehittämiskohteet johtaminen, perehdyttäminen, tiedottaminen ja 
viestintä, työntekijöiden osallisuuden lisääminen, palkkaus, uralla eteneminen ja 
tehtävien jakautuminen. Asiantuntijan mukaan yhdenvertaisuusasiat nousivat 
tärkeämmäksi kuin tasa-arvo-asiat. Yhdenvertaisuusasioissa painotetaan moniin muihin 
asioihin enemmän kuin pelkästään nais- ja miesnäkökulmaan.  
 
Myös asiantuntija 4:n mukaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat koettiin 
tärkeäksi laatia virastossa. 
 
Asiantuntijoiden haastattelujen mukaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat on 
tärkeä laatia virastoille.  Tasa-arvolaki edellyttää, jos henkilöstön määrä ylittää yli 30 
työntekijää, työnantajan on toteutettava tasa-arvoa edistävät toimet vuosittain 
laadittavan, erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskevan tasa-
arvosuunnitelman mukaisesti. (Tasa-arvolaki 15.4.2005/232, 6  §.) Yhdenvertaisuuslaki 
velvoittaa viranomaisia laatimaan yhdenvertaissuunnitelman (Yhdenvertaisuuslaki 
(21/2004). 
 
Kehittämiskohteiksi asiantuntijoilta tuli useampia kehittämiskohteita. Tässä muutamia 
kehittämiskohteita haastatteluiden perusteella rekrytointi, palkkaus, johtaminen, uralla 
eteneminen, tehtäväjako, työhyvinvointi, työolojen kehittäminen ja työsuojelu sekä 
työntekijöiden osallisuuden lisääminen.  Ja todettiin, kun työpaikka koetaan 
oikeudenmukaiseksi ja tasa-arvoiseksi, se vaikuttaa työntekijöiden hyvinvointiin ja sitä 
kautta sillä on vaikutusta myös tuottavuuteen.  Ja jotta ihmiset jaksaisivat olla pitkään 
töissä, niin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasiat vaikuttavat ihmisten työhyvinvointiin nyt 
ja pitkällä tähtäimellä. 
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5      TYÖN TULOSTEN ARVIOINTI 
 
Opinnäytetyön perustana on tasa-arvolaki (6009/1986) ja yhdenvertaisuuslaki 
(609/1986), johon suunnitelmat perustuvat. Laki naisten ja miesten välisestä tasa-
arvosta edellyttää, että jokaisen työnantajan on edistettävä sukupuolten tasa-arvoa 
tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistää ja 
turvata yhdenvertaisuuden toteutuminen sekä tehostaa syrjinnän kohteeksi joutuneen 
oikeussuojaa syrjintätilanteissa. 
Opinnäytetyön tuloksena syntyi kaksi tuote-ehdotusta. Tuote-ehdotuksia voidaan 
käyttää tukena laadittaessa Haltikille tasa-arvo- ja yhdenvertaissuusuunnitelmia. Työn 
lopputuloksena tuli vakuuttuneemmaksi, että tasa-arvosuunnittelu parantaa 
vuorovaikutusta, yhteistyötä ja työilmapiiriä sekä antaa kilpailuetua osaavan 
henkilöstön rekrytoinnissa. Tasa- ja yhdenvertaisuussuunnitelmalla voidaan viestiä 
viraston tahdosta olla hyvä työpaikka sekä naisille että miehille, saada oikeat ihmiset 
oikeille paikoille sukupuolesta riippumatta, varmistaa kaikkien työntekijöiden 
osaamisen ja työurien kehittämisen, edistää oikeudenmukaista palkkausta ja lisätä 
työmotivaatiota. Suunnitelmat myös vahvistavat työnantajakuvaa arvoista ja 
yhteiskuntavastuusta ja  ihmisten erilaisuuden hyväksymisestä. Näin tasa-arvo- ja 
yhdenvertaisuussuunnitelmat luovat myös pohjaa onnistuneelle rekrytoinnille.  
Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien tekeminen tuo uusia näkökulmia ja 
keskustelua asioista sekä tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat antavat hyvän 
lähtökohdan ohjata viraston toimintaan tasa-arvoisempaan suuntaan.  
Tutkimusprosessin luotettavuuden varmistamisessa minulla oli ajantasainen ja 
tieteellisesti hyväksyttyjen asiakirjojen riittävä ja laaja valikoima sekä lait ja asetukset 
tämän perustana. Alussa aineistoja oli laaja valikoima ja tutkiessani näitä asiakirjoja, 
huomasin että uutta tietoa ei enää löytynyt, joten tehdessäni työtä pitäydyin muutamassa 
asiakirjoissa.  
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                Liite 1. 
YHTEENVETO TASA-ARVOSUUNNITELMAN ERI TYÖVAIHEISTA 
 
1. TYÖRYHMÄN KOKOAMINEN 
Tasa-arvosuunnitelma valmistellaan työryhmässä, jonka työtä vetää henkilöstöpäällikkö 
ja jossa on mukana tarkoituksenmukaisella tavalla muitakin työnantajan edustajia, 
esimerkiksi työsuojelupäällikkö ja/tai laatupäällikkö sekä eri henkilöstöryhmien 
luottamushenkilöt ja työsuojeluvaltuutetut ja työpaikan tilanteen mukaan muita naisia ja 
miehiä eri henkilöstöryhmistä. 
2. SELVITYS TYÖPAIKAN TASA-ARVOTILANTEESTA 
Selvitystä varten kannattaa koota sukupuolittain eriteltyä tilastotietoja muistakin asioista 
kuin naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtäviin. Lisäksi on hyvä koota tietoa siitä, 
miten henkilöstö kokee tasa-arvon toteutumisen, vaikka laki ei sitä edellytä. 
Tasa-arvotilanteen kartoitus 
1. tilastotietoa sukupuolen mukaan eriteltynä 
2. tasa-arvokysely henkilöstölle tasa-arvon kokemisesta (ei lain mukaan 
pakollinen) 
3. palkkakartoitus 
4. tasa-arvon kehittämiskohteiden valinta selvityksen pohjalta 
 
4. KONKREETTISET TAVOITTEET ERI KEHITTÄMISKOHTEILLE 
Tasa-arvotilanteen selvityksen pohjalta valitaan suunnitelmaan tasa-arvon kehittämisen 
kohteet. Suunnitelmaan ei tarvitse ottaa yhdellä kertaa kaikkia mahdollista. Kannattaa 
arvioida asioiden tärkeysjärjestystä ja ottaa suunnitelmaan kerrallaan 4-6 kehittämisen 
kohdetta.  Näin saadaan varmemmin konkreettisia tuloksia. 
Tasa-arvolain 6 § käsittelee sitä, miten työnantajan tulee edistää sukupuolten välistä 
tasa-arvoa. Tämän ohjeen pohjalta tasa-arvosuunnitelmaan voidaan ottaa seuraavia tasa-
arvon kehittämisen kohteita: 
24 
– rekrytointi 
– työtehtävien jakautuminen tasapuolisesti naisten ja miesten kesken 
– tasapuolinen pääsy koulutukseen 
– uralla eteneminen ja työtehtävien monipuolistaminen 
– samapalkkaisuus sukupuolesta riippumatta 
– tasa-arvoiset työsuhteen ehdot (esimerkiksi määräaikaiset työsuhteet naisilla ja 
miehillä) 
 – johtaminen ja työtehtävien jakaminen 
– työolojen kehittäminen sopiviksi naisille ja miehille 
– seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan häirinnän poistaminen ja ehkäisy 
– työelämän ja perhe-elämän yhteensovittaminen 
– sukupuolisyrjinnän estäminen ennakolta. 
Tätä listausta voi käyttää pohjana, kun valitaan tasa-arvon kehittämisen kohteita omaan 
suunnitelmaan, mutta muitakin asioita voidaan työpaikan tilanteen ja selvityksen 
pohjalta ottaa suunnitelmaan.  Esimerkiksi tasa-arvoinen johtaminen, tasavertainen ja 
kaikkia kunnioittava työkulttuuri sekä erilaisten sukupuolen ilmaisun kunnioittaminen. 
 
5. KONKREETTISET TOIMENPITEET TAVOITTEIDEN TOTEUTTAMISEKSI 
Suunnitelmaan valituille tasa-arvon kehittämisen kohteille tulee asettaa selkeät 
tavoitteet ja suunnitella konkreettiset toimenpiteet. Konkreettista suunnitelmaa, joka 
osoittaa myös vastuutahto/henkilöt eri toimenpiteille, on helpompi toteuttaa. 
 
6. AIKATAULUT JA VASTUUHENKILÖ TOIMENPITEILLE 
 
7. MÄÄRITELLÄÄN MITTARIT JA SEURANTA 
 
8. TASA-ARVOSUUNNITELMASTA TIEDOTTAMINEN 
 
9. TASA-ARVOSUUNNITELMAN JALKAUTTAMINEN ORGANISAATIOON 
25 
                          Liite 2.  
     MALLI  TASA-ARVOSUUNNITELMAN  RUNGOSTA (tuote-ehdotus)  
 
 
1.  JOHDANTO 
HALTIK on laatinut tämän tasa-arvosuunnitelman tasa-arvolain asettaman 
velvoitteen mukaisesti. Tasa-arvolain tavoitteena on estää sukupuoleen perustuva 
syrjintä ja edistää naisten ja miesten välistä tasa-arvoa sekä tässä tarkoituksessa 
parantaa naisten asemaa erityisesti työelämässä. 
HALTIKissa on laadittu tasa-arvosuunnitelma, johon on kirjattu toimenpiteet 
sukupuolten välisen tasa-arvon edistämiseksi sekä sovittu niiden toteuttamisesta, 
vastuuhenkilöistä, resursseista, tiedottamisesta ja seurannasta. HALTIKin 
henkilöstöstrategiassa mainitaan, että HALTIKissa toteutetaan erikseen laadittua 
tasa-arvosuunnitelmaa. Tasa-arvosuunnitelma on olennainen osa Haltiin 
henkilöstöstrategiaa. 
Tasa-arvosuunnitelma on voimassa ___/___-____-____/____-_____, jonka jälkeen 
tasa-arvotyöryhmä arvioi sen toteutumista sekä päivittää tasa-arvosuunnitelman 
___/___-_____ mennessä. 
2. JOHDON SITOUTUMINEN TASA-ARVON EDISTÄMISEEN 
HALTIKin johto on hyväksynyt tasa-arvosuunnitelman ja sitoutunut omalta 
osaltaan tasa-arvosuunnitelman toteuttamiseen. 
3. RESURSSIT TASA-ARVOSUUNNITELMAN VALMISTELUUN, 
TOTEUTTAMISEEN JA SEURANTAAN 
Tasa-arvosuunnitelman valmisteluun, toteuttamiseen ja seurantaan on varattu 
seuraavat resurssit: 
1. Tasa-arvokoulutus 
2. Tasa-arvotyöryhmä, joka kokoontuu työajalla säännöllisesti ja tiedottaa 
toiminnastaan muulle henkilöstölle 
3. Henkilöstöä kuvaavat sukupuolen mukaan eritellyt tilasto 
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4. Tasa-arvon kokemista kartoittava kysely 
5. Budjetti 
4. TAVOITTEET JA TOIMENPITEET 
 
Esimerkkejä tavoitteista ja toimenpiteistä. 
1) Työhönotto: 
Toimitaan siten, että avoinna oleviin tehtäviin hakeutuisi sekä naisia että miehiä. 
 Työpaikkakohtainen tavoite: 
 Toimenpiteet: 
 Vastuuhenkilö/t: 
 Aikataulu: 
 Seuranta: 
2) Koulutus: 
Naiset ja miehet pääsevät tasapuolisesti koulutukseen. 
 Työpaikkakohtainen tavoite: 
 Toimenpiteet: 
 Vastuuhenkilö/t: 
 Aikataulu: 
 Seuranta:  (Tasa-arvosuunnitelma – Näin se onnistuu. Sinikka 
Mustakallio, Pia Sevelius, Inkeri Tanhua. ESR.) 
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                          Liite 3. 
YHDENVERTAISUUSSUUNNITELMAN SISÄLTÖ  (tuote-ehdotus) 
 
TOIMINTA TAVOITTEITA TOIMENPITEET 
Johtaminen 
 
 
 
 
Johtamisessa otetaan 
huomioon työpaikan 
henkilöstön 
moninaisuus. 
 
Yhdenvertaisuuden 
edistäminen sisällytetään 
strategisiin tavoitteisiin 
ja organisaation 
rakenteisiin.  
 
Yhdenvertaisuusasiat otetaan 
huomioon budjetti- ja 
strategiavalmisteluissa. 
 
 
Yhdenvertaisuusasioiden 
koordinaatio annettaan 
tehtävää varten perustetulle 
ryhmällä tai vastuuhenkilöille.  
Rekrytointi Kaikilla päteville 
hakijoille on yhden-
vertaiset mahdollisuudet 
tulla valituksi. 
 
Henkilöstön osaaminen 
monipuolistuu. 
Rekrytointiprosessin 
esteettömyyden 
varmistaminen. 
 
 
Eri kieliä osaavan 
henkilökunnan rekrytoiminen. 
Perehdyttäminen Erilaisten työntekijöiden 
perehdyttäminen ja 
ohjaus ovat tehokasta, 
monipuolista ja 
joustavaa. 
 
Henkilökohtaisen työohjaajan 
nimeäminen työsuhteen 
alkuvaiheessa. 
 
Perehdytysohjelmassa otetaan 
huomioon erilaisten 
työntekijöiden tarpeet.  
Kaksisuuntainen perehdytys. 
Henkilöstö-
koulutus  
Henkilöstön osaaminen 
yhdenvertaisuus- ja 
syrjintäkysymyksissä 
paranee. 
 
Kielteisiä asenteita 
puretaan. 
Yhdenvertaisuutta ja syrjintää 
sekä eri ryhmiä käsittelevät 
kurssit henkilöstökoulutuksessa. 
 
Järjestöjen tarjoamiin 
koulutuksiin osallistuminen. 
 
Yhdenvertaisuuskyselyt. 
Henkilöstön 
palkkaus, uralla 
eteneminen ja 
tehtäväjärjestelyt 
Palkkaus ja työehdot 
ovat oikeudenmukaisia. 
 
 
Henkilöstön uralla 
etenemisen ja esim. 
koulutuksiin pääsyn 
mahdollisuudet ovat 
tasa-puolisia kaikille. 
Henkilöstötilinpäätöksen 
tekeminen ja tehtävien 
vaatimustasojen määrittelyt. 
 
Kehittämiskeskustelut. 
 
Töiden yksilöllinen suunnittelu 
(esim. työaikajärjestelyt ). 
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Tehtäväjärjestelyt 
vastaavat henkilöstön 
osaamista. 
 
 
Mentorointi. 
Tehtäväjärjestelyiden 
säännöllinen läpikäynti. 
Työhyvinvointi ja 
työolojen 
kehittäminen 
 
Työssä jaksaminen ja 
avoimuus lisääntyvät. 
 
Sairauspoissaolot 
vähenevät. 
Työhyvinvointitoiminta.  
 
 
Joustavat työaika- ja 
paikkajärjestelyt. 
Työsuojelu Syrjintä- ja 
kiusaamistapauksiin 
puututaan tehokkaasti. 
Työsuojelu- ja muut 
erillisohjeet syrjintätilanteiden 
varalta; ohjeet syrjintään ja 
häirintään puuttumiseksi. 
 
Työsuojeluviranomaisten ja 
luottamusmiesten tekemä 
valvonta. 
Työntekijöiden 
osallisuuden 
lisääminen 
Työntekijöiden 
vaikutusmahdollisuudet 
yhteisten asioiden 
valmistelussa paranevat. 
 
Työyhteisön avoimuus ja 
luottamus lisääntyvät. 
 
Työntekijöiden koko 
osaamispotentiaali on 
käytössä. 
Yhteistoimintaryhmät. 
 
Kiintiöt työryhmissä. 
Tiedottaminen ja 
viestintä 
Organisaation sisäinen 
viestintä on avointa, 
toimivaa ja tavoittaa 
kaikki työntekijät. 
 
Henkilöstö on tietoinen 
organisaation 
sitoutumisesta 
yhdenvertaisuuden 
edistämiseen. 
Viestinnän esteettömyyden 
huomioiminen. 
 
Monipuolinen tiedottaminen; 
intranet, sisäiset tiedotuslehdet, 
henkilöstöinfot. 
 
 
Yhdenvertaisuussuunni-
telmasta tiedottaminen. 
 
(Yhdenvertaisuussuunnittelun opas. Sisäasiainministeriön julkaisu 10/2010). 
 
 
 
 
29 
LÄHTEET 
Painetut 
Kananen, Jorma 2008. KVALI – Kvalitatiivisen tutkimuksen teoria ja 
         Jyväskylän ammattikorkeakoulu, Jyväskylä. 
Tuomi, J & Sarajärvi, A. 2006. Laadullinen tutkimus ja sisältöanalyysi.  
                             Jyväskylä. Tammi. 
Sisäasianministeriön julkaisu 10/2010. Yhdenvertaisuussuunnittelun opas. 
                       Sisäasiainministeriö. 
Sisäasiainministeriön julkaisu. Sisäasiainhallinnon linjaukset yhdenvertaisuuden  
                       edistämiseksi. Helsinki. Multiprint Oy. 
Sosiaali- ja terveysministeriön julkaisu 2005.  Tasa-arvosuunnittelun miksi, mitä, 
                       miten? 
Tasa-arvolaki 15.4.2005/232. 
Yhdenvertaisuuslaki 21/2004. 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
30 
 
Painamattomat 
Sukupuolten välisen tasa-arvon valtavirtaistuamisen perussanasto. 
            Luettu 31.12.2010.  <http://www.eurofem.net/valtavirtaan/sanasto.html#1>. 
Sukupuolten tasa-arvo. Lainsäädäntö. Luettu 4.1.2011.   
           <http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langId=fi&catId=418>. 
Sukupuolinäkökulman valtavirtaistaminen. Luettu 6.4.2011.  
           <http://www.minna.fi/web/guest/sukupuolinakokulman-valtavirtaistamisen- 
             mika-miksi-miten_artikkeli> 
Tasa-arvo naisten ja miesten välillä. Luettu 6.2.2011  
              <http://tasa-arvo.fi/edistaminen/tyoelamassa/tasa-arvosuunnitelma/laatiminen>. 
 
LIITTEET 
Yhteenveto tasa-arvosuunnitelman työvaihesta Liite 1 
Tasa-arvosuunnitelman runko liite 2 (tuote-ehdotus) 
Yhdenvertaisuussuunnitelman sisältö liite 3 (tuote-ehdotus) 
 
